






























































































































































































0La formation continue, un moyen de r eduire les in egalit es
salariales entre hommes et femmes?
Nathalie Havet 
GATE Lyon-Saint Etienne
Universitt e de Lyon, CNRS
Guy Lacroix y
D epartement d' economique
Universit e Laval, CIRP EE, IZA.
R esum e
L'objet de cet article est d' evaluer le rendement salarial de la participation  a une forma-
tion continue en entreprise (formelle et informelle), en centrant l'analyse sur les di erences
entre sexes. Pour ce faire, les donn ees fran caises de l'enqu^ ete Formation continue 2000
sont mobilis ees. On estime un mod ele d' equations simultan ees an de tenir compte  a la
fois du ph enom ene de s election endog ene des pratiques de formation et des eets corr el es
de l'h et erog en eit e individuelle inobservable entre les di erents types de formations et les
salaires. Il ressort qu'en France, le rendement d'une formation formelle est plus  elev e pour
les femmes que pour leurs homologues masculins et que le rendement d'une formation
informelle est  equivalent pour les deux sexes.
Mots cl es : Formations formelle et informelle, di erences hommes/femmes, rendements
des formations,  equations simultan ees
Abstract
Can Continuous Training Reduce the Gender Wage Gap? : This paper inves-
tigates the returns to formal and informal on-the-job training with an emphasis on gender
wage dierences. The analysis is based upon the French data set Formation continue 2000.
We estimate a system of three simultaneous equations in order to take into account the
endogenous selection in each type of training as well as the correlated eects of the unob-
served heterogeneity between the training programs and the wages. Our results show that
the return to formal training in France is higher for women and that the return to informal
training is similar across gender.
Keywords : formal and informal training, gender dierences, returns to training, simulta-
neous equations.
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Dans la litt erature macro economique, il y a un large consensus quant  a l'in
uence des
investissements en capital humain et de la formation professionnelle de la main d'uvre sur le
d eveloppement economique et sur la comp etitivit e d'un pays 1. Selon cette logique, de nombreux
pays de l'OCDE ont non seulement mis en place des politiques subventionnant les entreprises
d esireuses de parrainer de la formation au sein de leurs  etablissements 2 mais aussi des lois
imposant aux entreprises de nancer de la formation continue. Par exemple, le syst eme fran cais
de formation professionnelle a  et e d evelopp e, pour l'essentiel, sur le principe d'une obligation
faite aux entreprises de former en permanence le plus grand nombre possible de travailleurs
[Cahuc & Zylberberg (2006)]. Mis en place dans sa forme actuelle au d ebut des ann ees soixante-
dix et largement r eform e depuis, il  etablit le principe de \former ou payer" : les entreprises de
plus de 10 salari es doivent, chaque ann ee, aecter un minimum de 1,5% (r evis e  a 1,6% en 2004)
de leur masse salariale  a la formation continue et les entreprises dont les d epenses de formation
sont n eanmoins inf erieures  a ce seuil l egal s'acquittent d'une taxe ou versent le compl ement  a
des organismes publics prestataires de formation.
Au niveau micro economique, la formation continue est une strat egie essentielle en mati ere
de ressources humaines pour les employeurs. Elle permet de pallier les d ecits en comp etence
de base des individus, d'adapter les qualications sp eciques des travailleurs  a leurs besoins de
court terme et de pr eparer les salari es aux profonds changements technologiques. Les entreprises
cherchent par ce biais  a am eliorer l'ecacit e productive de leur organisation. D'ailleurs, la
plupart des  etudes empiriques concluent que la formation continue est susceptible d'avoir des
impacts non n egligeables sur la performance de l'entreprise en termes de productivit e [Bartel
(1995), Black & Lynch (1998), Barrett & O'Connell (2001), Black & Lynch (2001)] et de prots
[Delame & Kramarz (1997), OCDE (1995), Gauron (2000)]. Mais la formation professionnelle
b en ecie-t-elle aussi aux salari es et en particulier a-t-elle une incidence positive sur leur niveau
de r emun eration?
D'un point de vue th eorique, il n'y a pas de parfait consensus sur l'existence d'une relation
syst ematique entre formation continue et augmentation de salaires due  a une hausse de produc-
tivit e. Certes, la th eorie du capital humain initi ee par Becker (1964) arme que la formation
continue en entreprise est un investissement g en erant un accroissement du niveau de qualica-
tions des b en eciaires, qui doit se traduire,  a terme, par une hausse salariale. En eet, bas ee
sur l'hypoth ese de concurrence parfaite du march e du travail, elle admet que le salaire re
 ete
1. Les nombreux mod eles dans la lign ee de ceux de la croissance endog ene s'int eressent  a cette question. Voir
par exemple Coulombe, Tremblay & Marchand (2004).
2. C'est le cas par exemple dans la plupart des provinces canadiennes. L'Ontario octroie aux entreprises
orant de la formation continue des cr edits d'imp^ ots g en ereux. Le Qu ebec, par l'entremise de sa Loi favorisant
le d eveloppement et la reconnaissance des comp etences de la main-d'uvre, impose aux entreprises dont la masse
salariale annuelle est de plus d'un million de dollars d'investir, au cours d'une m^ eme ann ee civile, l' equivalent
d'au moins 1% de cette masse salariale dans la r ealisation d'activit es de formation.  A d efaut d'investir cette
somme, elles sont tenues de verser au Fonds de d eveloppement et de reconnaissance des comp etences de la









































0la productivit e marginale du travailleur et que celle-ci est croissante avec le stock de connais-
sances accumul ees. C'est pourquoi, elle pr edit que l'investissement en formation professionnelle
devrait se traduire automatiquement par une augmentation de salaire. Or dans la r ealit e, il
existe des imperfections du m ecanisme concurrentiel, remettant en cause cet argumentaire 3.
Par exemple, tout ou partie des investissements en formation r ealis es par certaines entreprises
d ecoule de l'obligation l egale et non d'une d ecision rationnelle de leur part. Il se peut donc
que les formations oertes n'augmentent pas v eritablement la productivit e des salari es. Par
ailleurs, si les employeurs sont peu nombreux sur un segment particulier du march e du travail,
ils ont un pouvoir de monopsone qui leur ore la possibilit e de xer des salaires inf erieurs  a
la productivit e individuelle. Dans ce cas, m^ eme si la formation continue g en ere des gains de
productivit e, ces derniers ne seront pas int egralement r epercut es sur les salaires [Acemoglu &
Pischke (1999)]. Les asym etries d'information en faveur des employeurs, c'est- a-dire l'avantage
informationnel dont ils disposent sur les capacit es de leurs propres salari es par rapport  a leurs
concurrents potentiels, peuvent aussi contribuer  a aaiblir la relation entre productivit e et
salaire [Chang & Wang (1996)]. C'est pourquoi, la rentabilit e de la formation professionnelle
est une question qui m erite d'^ etre tranch ee empiriquement.
Toutefois, l' evaluation statistique de l'impact de la formation professionnelle sur les salaires
reste d elicate. D'une part, les d ecisions concernant la formation professionnelle et les salaires
se prennent souvent de mani ere concomitante. On peut penser que chaque travailleur d ecide
de son investissement en formation continue en fonction de son rendement anticip e en termes
de surcro^ t de salaire. Ce sont ainsi les salari es les plus ecaces qui ont int er^ et  a investir en
formation et donc ceux qui seront potentiellement les mieux r emun er es. Par cons equent, une
sp ecication  econom etrique correcte doit traiter ad equatement l' eventuelle endog en eit e de la
formation continue par rapport aux salaires : le cadre retenu dans de nombreuses  etudes, qui
consiste  a estimer une  equation de salaire minc erienne incluant une dichotomique qui vaut 1 si
l'individu a suivi une formation et 0 sinon, conduit en g en eral  a des biais dans les rendements
estim es et  a des ordres de grandeur trop  elev es 4. D'autre part, il faut ^ etre capable de s eparer
le v eritable impact de la formation continue de celui de caract eristiques inobserv ees, qui y
seraient corr el ees. En eet, la plupart des travaux sur la rentabilit e salariale de la formation
professionnelle disposaient d'informations pr ecises, soit uniquement sur les caract eristiques et
strat egies d'entreprises, soit uniquement sur les caract eristiques des salari es, mais rarement sur
les deux dimensions en m^ eme temps. Or pour qu'une formation continue soit suivie, celle-ci
doit ^ etre non seulement propos ee par l'entreprise mais aussi accept ee par le travailleur. Il est
donc fort probable que l'on associe  a la formation continue une in
uence causale sur les salaires
qui ne serait en fait que le re
et des caract eristiques inobservables, corr el ees avec la formation
continue, et donc omises dans la sp ecication  econom etrique.
3. Pour plus de d etails, voir Leuven (2005).
4. Voir Bassanini, Booth, Brunello, Paola & Leuven (2005) pour une revue de la litt erature des estimations
du rendement salarial de la formation continue pour les principaux pays de l'OCDE en fonction des m ethodes









































0Les  etudes empiriques r ecentes, soucieuses de tenir compte ad equatement du probl eme d'en-
dog en eit e, et/ou de l'h et erog en eit e inobserv ee, trouvent en g en eral que la formation continue
a un eet faible, voir nul, sur le salaire [Voir Tableau 4.1 dans Bassanini et al. (2005, p.123)].
En particulier, Goux & Maurin (2000) mettent en  evidence,  a partir de donn ees fran caises
appari ees employ e-employeur de 1993, que les employ es ayant suivi une formation profession-
nelle ne b en ecient pas d'un suppl ement de salaire signicatif par rapport  a leurs homologues
n'ayant pas suivi de formation. Ils montrent que s'ils n'avaient pas tenu compte de la s election
endog ene dans la participation aux stages de formation, le rendement estim e aurait  et e signi-
catif et de l'ordre de 7% au lieu d'^ etre nul. En d'autres termes, leur  etude conrme que ce
sont les salari es les plus productifs qui suivent les stages de formation et qui obtiennent les
plus fortes hausses de salaires, non pas du fait de leur participation  a ces programmes, mais
du fait de leurs caract eristiques personnelles. Foug ere, Goux & Maurin (2001) pr ecisent cette
analyse,  a partir d'un  echantillon d'hommes issus de la m^ eme base de donn ees, en proposant
une  evaluation distincte du rendement de la formation selon que les salari es restent avec leur
entreprise formatrice ou non. Pour les salari es ne changeant pas d'entreprise, ils retrouvent
le r esultat de Goux & Maurin (2000) de rendement salarial nul de la formation. Pour ceux
en changeant, ils concluent  a un rendement signicatif et positif de la formation, mais qui ne
compenserait pas la perte de salaire occasionn ee par le changement d'entreprise.
L'objectif de cet article est de compl eter ces deux seuls travaux existant pour la France
sur la rentabilit e salariale de la formation professionnelle et qui sont bas es sur des donn ees
qui commencent  a dater. N eanmoins, cette question sera trait ee en se focalisant sur une di-
mension suppl ementaire : les di erences de valorisation de la formation continue entre sexes.
On cherchera  a savoir si les hommes et les femmes ont un acc es di erenci e  a la formation
en entreprise et si celle-ci joue le m^ eme r^ ole pour les deux sexes en termes d'augmentations
salariales. En eet, il a  et e montr e  a plusieurs reprises que les femmes avaient moins de chances
d'acqu erir une formation professionnelle que leurs homologues masculins et que cette di erence
pouvait expliquer une proportion importante de l' ecart salarial entre sexes [Corcoran & Dun-
can (1979), Gronau (1988), Lynch (1992), Hill (2001)]. N eanmoins, les travaux de Lillard &
Tan (1992), Veum (1996), et tr es r ecemment de Turcotte, L eonard & Montmarquette (2003)
et Havet (2006) sur donn ees canadiennes sont contradictoires puisqu'ils ne concluent  a au-
cune di erence entre sexes dans la probabilit e de recevoir une formation en entreprise et dans
sa rentabilit e salariale. Il n'est donc pas super
u de quantier le rendement de la formation
sur des donn ees fran caises r ecentes pour avoir une vision actualis ee des disparit es perdurant
entre hommes et femmes. L'utilisation de l'enqu^ ete Formation continue 2000, compl ementaire
 a l'Enqu^ ete Emploi et r ealis ee par l'Insee, va nous permettre d'obtenir ce nouvel  eclairage
pour la France. Par ailleurs, cette enqu^ ete distingue la formation en situation de travail de
la formation structur ee, ce qui ore la possibilit e d'examiner les liens entre formation conti-
nue formelle et informelle, de comparer leurs impacts respectifs sur les salaires et de savoir
s'il existe des di erences entre sexes dans la nature et les rendements des formations suivies.
Jusque-l a, la plupart des  etudes se sont uniquement concentr ees sur la formation structur ee,
faute de donn ees disponibles sur les autres cat egories de formations en entreprise. Pourtant,









































0 ecarts de rendements entre ces di erents types de formation, en termes d'accession  a un poste
 a plus hautes responsabilit es et en termes d'accroissement du niveau de r emun eration : la for-
mation structur ee aurait notamment une rentabilit e salariale plus  elev ee que la formation en
situation d'emploi.
Le reste de cet article est organis e comme suit. La section 2 pr esente les donn ees de l'enqu^ ete
Formation continue 2000. La section 3 d etaille le mod ele  econom etrique retenu, qui est un
syst eme  a 3  equations simultan ees : la premi ere  equation d ecrit l'acc es  a la formation infor-
melle, la seconde la participation  a une formation formelle et la troisi eme correspond  a une
 equation de salaire dans laquelle les deux mesures de formation continue sont introduites comme
variables explicatives. Cette section pr ecisera donc la sp ecication  econom etrique choisie ainsi
que la strat egie d'estimation employ ee. Enn les principaux r esultats des estimations seront
comment es dans la section 4.
2 Les donn ees
2.1 L'enqu^ ete Formation Continue 2000
L'enqu^ ete Formation Continue 2000 est compl ementaire  a l'enqu^ ete Emploi annuelle de
mars 2000, r ealis ee par l'Insee et le C ereq. Alors que la majorit e des sources fran caises sur la
formation continue porte sur les entreprises, ces donn ees analysent la formation continue en
partant des individus, qu'ils aient eectu e une formation ou non. Cette enqu^ ete est en eet
adress ee  a un  echantillon de r epondants  a l'Enqu^ ete Emploi, susceptibles de b en ecier de for-
mation continue : ^ ag es de 15  a 65 ans, ayant termin e leur formation initiale depuis au moins
un an et n'eectuant pas leur service national au moment de l'enqu^ ete. Ces personnes ont
 et e interrog ees, sous forme d'entretiens en face- a-face, sur les formations suivies au cours de
leur vie active, c'est- a-dire depuis la n de leurs  etudes, avec un questionnement r etrospectif
plus d etaill e sur les 14 mois pr ec edant l'enqu^ ete (janvier 1999 { f evrier 2000). Nous utiliserons
ici uniquement ce dernier volet. A partir de l'Enqu^ ete Emploi 2000, on peut recueillir pour
les personnes interrog ees des donn ees sur leurs salaires, leurs heures de travail, leur capital
humain, les caract eristiques de leur emploi et autres informations d emographiques habituelle-
ment recueillies dans les enqu^ etes aupr es des m enages (^ age, situation matrimoniale, niveau de
scolarit e, etc).
Une des originalit es de cette enqu^ ete est de distinguer di erents types de formation conti-
nue. Il est demand e aux enqu^ et es si au cours des quatorze derniers mois, ils ont suivi un des
programmes de formation suivants : i) des stages, cours de formation continue, s eminaires et
conf erences, qui d esignent les formations se d eroulant avec l'aide d'un formateur ou d'un inter-
venant sp ecialis e, dans un endroit distinct du poste de travail, ii) des formations en situation de
travail, c'est- a-dire qui se d eroulent sur le poste de travail ou un poste  equivalent, avec l'appui
d'un tuteur et en faisant appel aux outils de travail, iii) l'auto-formation qui regroupe des pra-









































0de formation particuliers 5, iv) la formation en alternance, qui correspond  a des contrats de
travail sp eciques pr evoyant une formation obligatoire dans un  etablissement scolaire. Toutes
les actions de formation d'une dur ee au moins  egale  a trois heures sont retenues. Toutefois, les
formations en alternance, r epertori ees dans cette enqu^ ete, ne seront pas consid er ees ici comme
une formation continue en tant que telle, puisque le contenu est fondamentalement di erent
des autres formes de formation et qu'elles rel event autant d'une  education initiale. En accord
avec la litt erature, nous d esignerons dans la suite de l' etude par formation formelle le premier
groupe de formation et nous regrouperons sous le nom de formation informelle les deux autres
types de formation restants. Un aspect s eduisant de l'enqu^ ete Formation Continue 2000 r eside
ainsi dans la possibilit e d'examiner les liens entre formations formelle et informelle et de savoir
s'il existe des di erences entre sexes dans la nature des formations suivies.
Seuls les individus qui  etaient actifs en 1999 et en 2000 et qui ne se d eclaraient ni ind epen-
dants, ni employeurs, ni aide familial ou exploitant agricole ont  et e gard es. Notre  echantillon
nal est alors constitu e de 15 059 salari es (8 027 hommes et 7 032 femmes); ses principales
caract eristiques sont d ecrites dans le Tableau 1.
2.2 Formation formelle, formation informelle et salaires
Selon les r eponses apport ees par les employ es, un peu plus de la moiti e d'entre eux (52%)
ont suivi une formation en entreprise du 1er janvier 1999 au 31 mars 2000. La proportion des
employ es ayant suivi une formation formelle (FCF) est de l'ordre de 42% contre 18% pour la
formation informelle (FCI). On observe que 8% des employ es ont acquis une combinaison des
deux types de formation au cours des quatorze mois  etudi es (Tableau 2).
M^ eme si les taux d'acc es aux di erents types de formation, pr esent es dans le Tableau 2,
semblent  a premi ere vue relativement proches entre sexes, les tests de contingence (Pearson,
rapport de vraisemblance) concluent n eanmoins  a un  ecart signicatif entre hommes et femmes
en mati ere de formation. La proportion de femmes ayant suivi une formation en entreprise est
tr es l eg erement sup erieure  a celle des hommes (52,8% contre 51,0%). La di erence entre sexes
est principalement due  a un pourcentage plus  elev e de femmes ayant re cu une formation for-
melle (35% contre 32% pour les hommes). Il est  a noter que les femmes sont moins nombreuses
que les hommes  a avoir coupl e ce type de formation  a une formation informelle. En revanche,
les formations suivies par les deux sexes semblent sensiblement de la m^ eme dur ee 6 pour les
hommes et pour les femmes et sont majoritairement de tr es courtes dur ees : environ 80% des
formations professionnelles suivies auraient une dur ee inf erieure  a une semaine.
Le Tableau 3 met en  evidence qu'il existe des di erences de valorisation salariale entre
les deux types de formation continue. Les individus ayant re cu une formation professionnelle
ont des salaires horaires plus  elev es que ceux n'en ayant pas re cu. N eanmoins, une formation
informelle est associ ee  a un salaire moyen sup erieur  a une formation formelle de l'ordre de
5. L'auto-formation comprend les formations  a distance.










































Participation aux programmes de formation (%) 51,88 51,05 52,83
Formation continue formelle 41,68 40,92 42,55
Formation continue informelle 18,37 18,96 17,69
Caract eristiques individuelles
Age moyen (2000) 40,54 40,32 40,77
Nationalit e  etrang ere (%) 2,96 3,72 2,08
C elibataire (%) 22,70 19,25 26,64
Anciennet e (%)
< 1 an 5,41 6,2 4,52
1 - 5 ans 24,69 24,82 24,54
5-10 ans 18,59 18,04 19,21
 10 ans 51,31 50,94 51,73
Dipl^ ome (%)
Aucun dipl^ ome 19,02 21,30 16,41
Dipl^ ome secondaire (BEPC) 6,71 5,82 7,72
Certicat technique court (CAP-BEP) 29,92 35,03 24,09
Baccalaur eat 15,08 12,94 17,52
Bac + 2 16,69 12,93 20,99
Sup erieur  a Bac +2 12,58 11,97 13,27
Statut d'emploi (%)
Contrat  a dur ee ind etermin ee 95,27 95,59 94,91
Temps partiel 12,89 2,48 24,76
Bilan de comp etences r ealis e par un organisme sp ecialis e 6,27 7,00 5,43
Profession
- Cadre 15,56 19,16 11,46
- Profession interm ediaire 28,48 26,99 30,12
- Employ e 28,68 11,74 48,03
- Ouvrier 27,30 42,11 10,40
Salaire horaire moyen en 2000 (francs) 67,81 73,05 61,83
Caract eristiques de l'entreprise (%)
Mise en place de :
- une politique de r eduction du temps de travail 30,75 34,78 26,15
- nouveaux logiciels, mat eriels infomatiques ou autres  equipements 55,89 58,45 52,96
- une nouvelle organisation de travail 40,29 44,69 35,28
Taille de l'entreprise
0  a 9 travailleurs 22,87 20,56 25,51
10  a 99 travailleurs 23,43 24,63 22,07
100  a 499 travailleurs 18,33 18,60 18,03
500 travailleurs et plus 35,36 36,22 34,39
Nombre d'observations 15 059 8 027 7 032









































0Uniquement Uniquement Les deux types Aucune
Formation formelle Formation informelle de formation formation
Ensemble 33,51% 10,20% 8,17% 48,12%
Hommes 32,09% 10,13 % 8,83% 48,95%
Femmes 35,14% 10,28 % 7,41 % 47,17%
Tests d' egalit e des r epartitions entre hommes et femmes
Pearson 
2 = 22;2366, Pr=0,000 ddl=3,
Rapport de vraisemblance 
2 = 22;2694, Pr=0,000 ddl=3,
Tableau 2 { Taux d'acc es  a une formation continue entre le 1er janvier
1999 et le 31 mars 2000, en fonction du sexe
Uniquement Uniquement Les deux types Aucune
Formation formelle Formation informelle de formation formation Ensemble
Ensemble 76,23 77,93 83,58 57,13 67,81
(185,43) (265,70) (238,60) (105,14) (169,69)
Hommes 79,85 85,78 92,80 62,39 73,04
(122,66) (292,30) (311,39) (137,21) (177,09)
Femmes 72,44 69,11 71,02 50,90 61,83
(233,52) (232,06) (47,50) (42,18) (160,63)
Note :  Ecart-type entre parenth eses.
Tableau 3 { Salaire horaire moyen en Mars 2000 (francs)
3,6%. Cette situation globale cache des disparit es de rentabilit e des formations entre sexes. Les
hommes ayant re cu une formation informelle ont un salaire moyen  egal  a 89,05 francs contre
82,65 francs pour ceux ayant suivi une formation formelle, soit un  ecart de 7,74%. En revanche,
parmi les femmes, la formation formelle semble avoir une meilleure valorisation salariale que
la formation informelle, avec un suppl ement de r emun eration de l'ordre de 3,3%. Ainsi, les
 ecarts salariaux entre sexes sont plus prononc es parmi les salari es ayant re cu une formation
informelle alors qu'ils sont att enu es parmi les salari es ayant suivi une formation formelle. Pour
les individus ayant suivi une formation formelle, la di erence de salaire hommes/femmes est
de pr es de 15% du salaire f eminin contre 18% sur l'ensemble de l' echantillon et 27% pour ceux
ayant re cu une formation informelle.
Pour mieux appr ecier les di erences entre les groupes, la Figure 1 d ecrit les fonctions de
densit e des log-salaires liss ees par un noyau d'Epanechnikov, pour les hommes et les femmes
par type de formation. Elle fait ressortir que les fonctions de densit e des femmes sont davantage
concentr ees vers la gauche que celles des hommes. Elle montre aussi que la fonction de densit e
des salaires des hommes ayant suivi une formation continue formelle a une queue de distribution
beaucoup plus  epaisse  a droite que les autres groupes. Cela conrme qu'il y a une h et erog en eit e
importante parmi les sous-groupes ayant re cu une formation continue. Bien que suggestif, ce
graphique ne fournit pas une preuve formelle que les di erences entre les distributions salariales





























































2.5 3 3.5 4 4.5 5 5.5 6
log des salaires
Hommes ayant suivi une FCI Femmes ayant suivi une FCF
Femmes ayant suivi une FCI Hommes ayant suivi une FCF
kernel = epanechnikov, bandwidth = 0.0834
Figure 1 { Distributions des salaires liss ees par noyau d'Epanechnikov
d' egalit e des fonctions de densit e entre les sous-groupes pris deux  a deux (tests de Kolmogorov-
Smirnov). Selon ce tableau, toutes les distributions sont statistiquement distinctes.
Stat. D P. value Nbre d'obs.
Hommes avec FCF vs Femmes avec FCF 0,1336 0,000 5 047
Hommes avec FCF vs Hommes avec FCI 0,0817 0,001 3 389
Femmes avec FCF vs Femmes avec FCI 0,1445 0,000 3 194
Hommes avec FCI vs Femmes avec FCI 0,2210 0,000 1 536
Note : Ce test compare H0 : ^ f(xf) = ^ g(xg) contre H1 : ^ f(xf) 6= ^ g(xg)
Tableau 4 { Test d' egalit e de distributions : statistiques de Kolmogorov-Smirnov
Ces premiers r esultats montrent qu'il est indispensable de distinguer les di erents types de
formation professionnelle car leurs impacts en termes de carri eres semblent ^ etre bien di erents.
Toutefois, ils ne sont pas susants pour conclure d enitivement que la formation informelle
exacerbe les disparit es salariales entre sexes. Ils ne tiennent pas compte des eets conjoints des
autres variables individuelles (poste, dipl^ ome, etc.) sur l'acc es aux formations et les salaires.
D'o u l'importance de recourir  a une mod elisation  econom etrique pour avoir une comparaison









































03 Sp ecication  econom etrique et strat egie d'estimation
Notre but est d'avoir une sp ecication  econom etrique qui mod elise l'incidence de la forma-
tion professionnelle sur les salaires. Vu la nature des donn ees de l'Enqu^ ete Formation Conti-
nue 2000, les retomb ees salariales  evalu ees correspondront  a des rendements de court terme
puisque les formations  etudi ees ont eu lieu au maximum quatorze mois avant la date d'ob-
servation du salaire. Toutefois, comme les formations professionnelles ont majoritairement des
dur ees inf erieures  a une semaine, on s'attend  a ce qu'elles soient rapidement valoris ees et donc
que leurs impacts se fassent ressentir au cours de ces quatorze mois. Par ailleurs, il est vrai-
semblable que l'impact de formations de tr es courtes dur ees ne soit que transitoire et par
cons equent s'estompe au l des ann ees [Lengermann (1999)].
Le cadre retenu pour  evaluer les rendements des di erents types de formation ne peut se
limiter  a une  equation de salaire minc erienne dans laquelle on inclut une variable dichotomique
indiquant si l'individu a suivi ou non une formation formelle et une autre indiquant si l'individu
a suivi ou non une formation informelle, en raison des probl emes d'endog en eit e de ces variables
et d'h et erog en eit e inobserv ee. Ainsi, an de tenir compte de la simultan eit e des d ecisions de
formations et de salaires, on propose d'estimer un syst eme d' equations simultan ees qui mod elise
conjointement les probabilit es de suivre chaque type de formation (formelle et informelle) et
leur in
uence sur les salaires. En outre, si de fortes capacit es inobserv ees jouent  a la fois sur
les salaires et l'acc es aux programmes de formation, on peut observer des salaires plus  elev es
pour les travailleurs qui ont re cu une formation m^ eme si celle-ci n'a pas d'impact r eel sur
les r emun erations. Par cons equent, an de ne pas associer  a la formation professionnelle une
in
uence causale sur les salaires, qui ne serait que le re
et de caract eristiques inobservables,
on suppose que les termes d'erreurs de notre syst eme d' equations simultan ees peuvent ^ etre
corr el es entre eux : notre sp ecication permet ainsi d'obtenir des r esultats robustes m^ eme
si des caract eristiques individuelles omises in
uencent  a la fois l'acc es  a la formation et les
salaires.
3.1 Le mod ele  econom etrique
Pour pallier ces probl emes  econom etriques, on propose un mod ele  a trois  equations qui
permet de tenir compte des biais de simultan eit e : les deux premi eres  equations d ecrivent
l'acc es aux deux types de formation continue et la derni ere est une  equation de salaire qui
inclut FCF et FCI comme variables explicatives. Plus pr ecis ement, on note y1i la variable
dichotomique qui vaut 1 si le salari e i a re cu une formation formelle entre janvier 1999 et mars
2000 et 0 sinon, et y2i la variable dichotomique  egale  a 1 s'il a re cu une formation informelle
sur la m^ eme p eriode et 0 sinon, et enn wi le salaire de l'employ e i en mars 2000. On consid ere













































1 + u1i > 0
0 si y
1i = Zi






2 + u2i > 0
0 si y
2i = Zi
2 + u2i 6 0;
(2)
lnwi = Xi + y1i1 + y2i2 + 1(y1i  Sexei) + 2(y2i  Sexei) + u3i; (3)
o u Sexei est une indicatrice qui vaut 1 si le salari e i est un homme et 0 si c'est une femme.
Les termes d'erreurs (u1i;u2i;u3i) sont suppos es ^ etre ind ependants et identiquement distribu es












Notre sp ecication mod elise toutes les corr elations possibles entre les types de formation et
les salaires, re
ets d' eventuelles simultan eit es dans les d ecisions. Par exemple, ce mod ele ore
l'avantage de prendre en compte le fait que les salari es peuvent combiner ou non la partici-
pation  a une formation formelle et  a une formation informelle, via l'estimation du coecient
de corr elation 12 entre les r esidus de ces deux  equations de participation. Puisque dans les
mod eles  a variables discr etes des probl emes de coh erence logique [Maddala (1983)] rendent
diciles l'expression d'une simultan eit e directe des d ecisions, on en tient compte ici par les
coecients de corr elation entre les caract eristiques non observables des salari es. Les d ecisions
de suivre une formation formelle ou informelle peuvent ^ etre corr el ees pour plusieurs raisons.
La corr elation peut ^ etre positive si des liens de compl ementarit e existe entre les deux d ecisions,
re
 etant par exemple une volont e commune - mais inobserv ee - d'investir en capital humain.
Mais la corr elation peut aussi ^ etre n egative si les deux types de formation sont plut^ ot des
substituts, constituant des outils di erents permettant d'acqu erir des connaissances similaires.
Par ailleurs, on peut imaginer que certaines caract eristiques individuelles inobservables telles
que l'habilet e, la d etermination ou l'envie de r eussir du salari e in
uencent  a la fois ses chances
de participer  a une formation continue et celles d'obtenir des salaires  elev es. En cons equence,
on permet des covariances non-nulles entre les  equations de formation et de salaire (13 et 23).
Les  equations (1) et (2)  etablissent que la participation aux deux types de formation conti-
nue d epend des m^ emes caract eristiques, Z, mais leur in
uence peut di erer entre formations
formelle et informelle (
1 est a priori di erent de 
2). Les param etres 1 et 2 mesurent res-
pectivement l'impact des formations formelle et informelle sur les salaires des femmes, tandis
que les coecients 1 et 2 captent l' ecart de rendement salarial entre hommes et femmes
de chacune des formations. D'apr es les statistiques descriptives, on peut s'attendre  a ce que
1 > 2 > 0, ou en d'autres termes que le rendement de la formation formelle soit sup erieur  a
celui de la formation informelle chez les femmes. En revanche, la meilleure valorisation de la









































0L'identication des param etres dans notre sp ecication ne n ecessite aucune restriction d'ex-
clusion car elle peut ^ etre r ealis ee par la forme fonctionnelle. Toutefois, notre base de donn ees
contient des variables qui expliquent la participation aux formations mais pas les salaires : tous
les d eterminants des salaires X n'incluent pas tous les d eterminants des formations Z et Z
inclut des variables qui font r ef erence  a la situation de l'entreprise et du travailleur avant la
formation, alors que X inclut des variables d ecrivant la situation en 2000. C'est en soi susant
pour identier les param etres  et . Plus pr ecis ement, on retient comme variables explicatives
Z de la participation  a une formation, non seulement des caract eristiques relatives au salari e
(sexe, nationalit e, nombre d'enfants, anciennet e, exp erience, dipl^ ome, type et statut de l'emploi
occup e) mais aussi certaines caract eristiques relatives  a l'entreprise (taille, branche d'activit e).
Des variables re
 etant les strat egies d'organisation et de gestion de la main d'uvre sont aussi
introduites. Notamment, l'enqu^ ete Formation Continue 2000 nous indique si au cours des qua-
torze derniers mois, il y a eu ou non dans le service ou l' equipe du salari e : i) un am enagement
ou une r eduction du temps de travail; ii) la mise en place de nouveaux logiciels, mat eriels infor-
matiques, autres  equipements ou techniques de production; iii) la mise en place d'une nouvelle
organisation de travail (partage des t^ aches di erent, application de normes qualit e ou s ecurit e).
Il ne serait pas  etonnant que les travailleurs appartenant  a un service qui a mis en place de
nouveaux  equipements ou un nouveau syst eme de r epartition des t^ aches, soient plus suscep-
tibles de suivre une formation, en particulier pour s'adapter  a leur nouvel environnement de
travail. Enn, on a retenu comme d eterminant des deux formations une variable dichotomique
qui vaut 1 si le salari e a b en eci e d'un bilan de comp etences r ealis e par un organisme sp ecialis e
dans les quatorze derniers mois et 0 sinon. On s'attend a priori  a ce qu'elle joue positivement
sur la probabilit e de suivre une formation puisque le bilan de comp etences a pu pointer cer-
taines connaissances  a approfondir an d'avoir une meilleure  evolution de carri ere. L' equation
de salaire int egre les d eterminants traditionnels tels que des variables re
 etant le capital hu-
main du salari e (anciennet e, exp erience, dipl^ ome), sa situation familiale (en couple, nombre
d'enfants), le type d'emploi occup e (temps partiel, CDI, profession) et les caract eristiques de
son  etablissement (branche d'activit e, taille de l'entreprise).
3.2 La technique d'estimation
Il existe plusieurs m ethodes d'estimation possibles pour le mod ele complet d eni par les
 equations (1), (2), (3) et (4). Il est possible d'adopter une strat egie en deux  etapes, c'est- a-
dire d'estimer premi erement les param etres des r egles de participations aux programmes de
formation en utilisant un mod ele probit bivari e et deuxi emement d'estimer l' equation de salaire
en utilisant les erreurs pr edites comme variables explicatives suppl ementaires an de contr^ oler
la s election endog ene des participants aux formations [Goux & Maurin (2000)]. Cependant, on
pr ef ere ici estimer tous les param etres simultan ement en utilisant la technique du maximum

































































































o u 3 est la fonction de densit e d'une loi normale trivari ee standardis ee et u3i = lnwi  Xi  
y1i1   y2i2   1(y1i  Sexei)   2(y2i  Sexei).
Par d enition, la matrice de variance-covariance 
 doit ^ etre sym etrique et d enie positive.
An de garantir ces propri et es pour la matrice estim ee, la d ecomposition de Cholesky est
appliqu ee lors de l'estimation. En d'autres termes, on  ecrit 
 = CC0 o u C est une matrice









Les contraintes de normalisation  a l'unit e des variances 2
1 et 2
2 impliquent les contraintes
suivantes sur la matrice de Cholesky C : c1 = 1 et c2 =
p
1   c2
3. Ainsi, dans la pratique, ce
sont les  el ements cj;(j = 3;:::;6) de la matrice de Cholesky qui seront directement estim es. Les
 el ements de la matrice 
 sont ensuite calcul es en eectuant le produit ^ 
 = ^ C ^ C0.
4 R esultats
Les param etres estim es de la matrice de variance-covariance 
 sont report es dans le Tableau
5 et ceux des  equations de formations et de salaires sont pr esent es dans le Tableau 6. On
commencera par mettre en  evidence l'importance des corr elations existantes entre les termes
d'erreurs des di erentes  equations de notre mod ele. Le reste de nos commentaires se concentrera
sur les trois questions qui nous int eressent particuli erement,  a savoir : 1) les liens entre les deux
types de formation continue; 2) les di erences de rendement existant entre formations continues









































04.1 H et erog en eit e inobserv ee
Le Tableau 5 r ev ele l'importance des corr elations existantes entre les termes d'erreurs des
di erentes  equations. Les estimations indiquent que les  equations de formation sont signi-
cativement et fortement corr el ees (^ 12 =  0;106). Certaines caract eristiques individuelles
inobservables jouent ainsi simultan ement sur les chances du salari e de suivre une formation
formelle et sur celles de suivre une formation informelle, mais en sens oppos e. Cela laisse pen-
ser que la probabilit e de suivre une formation formelle in
uence n egativement la probabilit e
de suivre une formation informelle durant la m^ eme p eriode et inversement. Par cons equent,
des liens de substitution existeraient entre les deux types de formation continue. Il  etait en
tout cas indispensable d'estimer simultan ement les  equations de participation aux formations,
comme l'avait d ej a mis en  evidence Havet (2006). Toutefois, sur donn ees canadiennes, Havet
(2006) obtenait que les deux types de formation  etaient davantage compl ementaires que substi-
tuables puisque la corr elation alors estim ee  etait signicative et positive. Cette di erence entre
la France et le Canada pourrait tenir de la sp ecicit e du syst eme fran cais de formation profes-
sionnelle : an de respecter l'obligation l egale de formation, un certain nombre d'entreprises
 etalent probablement les formations donn ees aux salari es dans le temps; il est plus pertinent
pour elles d'en orir une par ann ee que plusieurs la m^ eme ann ee.






Matrice de covariances Corr elations
^ 
 = ^ C ^ C0
u1 u2 u3 u1 u2 u3
u1 1,000 -0,106 0,028 1,000 -0,106 0,095
u2 -0,106 1,000 0,020 -0,106 1,000 0,068
u3 0,028 0,020 0,086 0,068 0,095 1,000
Tableau 5 { Matrices de Cholesky et de covariances
Les covariances estim ees ^ 13 et ^ 23 sont positives et signicativement di erentes de z ero. Des
d eterminants inobserv es de la participation aux programmes de formation continue (formelle
et informelle) semblent aussi ^ etre des d eterminants des salaires individuels. Les salari es  a
fortes r emun erations ont plus de chances de participer  a un programme de formation que les
autres salari es. Goux & Maurin (2000) ont mis en  evidence des r esultats similaires avec leur
enqu^ ete fran caise de 1993. La signicativit e de ces covariances sugg ere en outre que la seule
correction de l'endog en eit e des variables de formation par la m ethode usuelle en deux  etapes









































0professionnelle. Puisque les deux covariances ^ 13 et ^ 23 sont de m^ eme ampleur, cette s election
semble similaire quelle que soit la nature de la formation.
4.2 Des di erences d'acc es et de rendements entre formations continues
4.2.1 Les d eterminants des formations continues formelle et informelle
Commen cons par regarder les r esultats des  equations de formation. Les deux probabilit es de
recevoir une formation d ependent fortement du niveau d' education et de la position du salari e
au sein de la hi erarchie des emplois. Plus les salari es ont un dipl^ ome  elev e, plus ils ont de chances
d'obtenir une formation continue. La formation professionnelle est donc compl ementaire  a celle
dispens ee par le syst eme scolaire. Elle permet peu aux salari es les moins dipl^ om es de rattraper
leur retard. De fa con similaire, les eorts de formation ne sont pas concentr es sur les emplois
au bas de l' echelle hi erarchique, mais sur ceux du milieu et du haut de la pyramide. Les
ouvriers ont, toutes choses  etant  egales par ailleurs, des taux d'acc es aux formations continues
plus faibles. Ces r esultats ne viennent que renforcer ceux de nombreuses  etudes empiriques
men ees dans diverses pays qui s'accordaient  a consid erer que l'acc es et les rendements de la
formation sont signicativement plus faibles pour les personnes les moins quali ees [Bassanini
et al. (2005), Heckman (1999)]. Un autre r esultat classique est d'obtenir que les formations
sont, de fa con signicative, plus fr equemment oertes aux salari es des grandes entreprises.
Contrairement  a certains r esultats ant erieurs de la litt erature, l'anciennet e joue peu sur
la participation aux deux types de formation continue : elle n'in
uence pas signicativement
l'acc es  a la formation formelle alors que seuls les salari es avec plus de 10 ans d'anciennet e
dans la m^ eme entreprise ont une probabilit e plus  elev ee de recevoir une formation informelle
que les autres. Cela sugg ere que la formation formelle serait un r eel processus continu qui se
d eveloppe, de mani ere ininterrompue, tout au long de la vie active et non un processus focalis e
sur les jeunes entrants dans l'entreprise. Le fait que la formation informelle soit plus intensive
parmi les salari es avec au moins 10 ans d'anciennet e pourrait r ev eler que ce type de formation
est plus ax e sur la mise  a jour de toutes sortes de capacit es et de connaissances sp eciques au
poste de travail, comme par exemple l'apprentissage de nouveaux logiciels auxquels les plus
jeunes ont pu s'initier lors de leur formation initiale. Toutefois,  a anciennet e  equivalente, les
salari es les plus ^ ag es ont une probabilit e l eg erement plus faible de suivre une formation puisque
les coecients associ es  a l'exp erience sont statistiquement signicatifs et n egatifs.
Comme attendu, les salari es ayant b en eci e d'un bilan de comp etences par un organisme
sp ecialis e sont plus susceptibles de participer aux deux types de formation continue. De plus,
les formations formelles et informelles sont plus fr equentes parmi les salari es des entreprises
ayant mis en place une nouvelle organisation du travail et de nouveaux  equipements dans les
quatorze derniers mois. En revanche, les entreprises ayant adopt e une r eduction du temps de
travail orent, toutes choses  etant  egales par ailleurs, moins de formation formelle mais plus











































Variables Explicatives Param Ecart-type Param Ecart-type Param Ecart-type
Constante -2,332 (0,413) -2,122 (0,455) 3,405 (0,026)
Sexe (homme=1) 0,019 (0,031) 0,018 (0,034) 0,137 (0,008)
Nationalit e  etrang ere 0,207 (0,079) 0,026 (0,091) 0,018 (0,015)
Couple 0,019 (0,007)
Nombre d'enfants
< 3 ans -0,177 (0,038) -0,039 (0,042) 0,020 (0,010)
[3   6[ ans 0,044 (0,030) 0,048 (0,034) 0,030 (0,007)
[6   18[ ans 0,009 (0,013) -0,021 (0,015) 0,016 (0,003)
Exp erience potentielle -0,012 (0,002) -0,012 (0,002) 0,006 (0,000)
Anciennet e (R ef =< 1 an)
1 - 5 ans -0,042 (0,039) 0,048 (0,044) -0,033 (0,012)
5-10 ans 0,007 (0,040) 0,073 (0,045) 0,008 (0,013)
 10 ans 0,021 (0,038) 0,185 (0,042) 0,100 (0,012)
Dipl^ ome (R ef = aucun dipl^ ome)
Dipl^ ome secondaire (BEPC) 0,202 (0,055) 0,048 (0,065) 0,113 (0,011)
Certicat technique court (CAP-BEP) 0,218 (0,039) 0,112 (0,046) 0,106 (0,008)
Baccalaur eat 0,385 (0,051) 0,217 (0,058) 0,184 (0,010)
Bac + 2 0,465 (0,059) 0,269 (0,067) 0,257 (0,011)
Sup erieur  a Bac +2 0,479 (0,074) 0,173 (0,084) 0,347 (0,012)
Profession (R ef = Profession interm ediaire)
Cadre 0,031 (0,051) -0,072 (0,055) 0,302 (0,009)
Employ e -0,256 (0,037) 0,047 (0,042) -0,169 (0,008)
Ouvrier -0,428 (0,046) -0,169 (0,051) -0,226 (0,009)
Statut de l'emploi
CDI 0,125 (0,052) -0,124 (0,059) 0,130 (0,014)
Temps partiel -0,054 (0,037) -0,090 (0,042) -0,028 (0,008)
R ealisation d'un bilan de comp etences 0,371 (0,045) 0,341 (0,046)
Formation continue formelle (FCF) 0,072 (0,018)
Formation continue formelleSexe -0,039 (0,011)
Formation continue informelle (FCI) 0,050 (0,021)
Formation continue informelleSexe -0,014 (0,013)
Tableau 6 { Les d eterminants des formations continues formelle et informelle et des
salaires
temps de travail exige des salari es d'^ etre plus polyvalents et ainsi d'apprendre par exemple
une partie des t^ aches de leurs coll egues pour ^ etre op erationnels m^ eme en leur absence. Or, cet
apprentissage tr es sp ecique aux outils de travail est probablement dispens e par un coll egue











































Variables Explicatives Param Ecart-type Param Ecart-type Param Ecart-type
R eduction du temps de travail -0,081 (0,027) 0,102 (0,029)
Nouveaux  equipements 0,237 (0,025) 0,351 (0,029)
Nouvelle organisation de travail 0,206 (0,025) 0,137 (0,028)
Secteur d'activit e (R ef = lndustrie)
Agriculture et industrie agroalimentaire 0,017 (0,049) -0,030 (0,052) -0,008 (0,011)
Construction 0,082 (0,065) -0,255 (0,080) -0,027 (0,015)
Commerce 0,133 (0,046) -0,176 (0,052) -0,056 (0,011)
Transport 0,232 (0,059) -0,089 (0,070) 0,078 (0,012)
Immobilier et services nanciers 0,310 (0,058) -0,132 (0,063) -0,006 (0,014)
Services aux entreprises 0,168 (0,047) -0,186 (0,051) -0,053 (0,012)
Services aux particuliers 0,076 (0,070) -0,237 (0,086) -0,053 (0,012)
Education et sant e 0,219 (0,049) -0,149 (0,054) -0,058 (0,012)
Administration 0,288 (0,053) 0,012 (0,058) -0,055 (0,012)
Secteur public 0,128 (0,034) -0,039 (0,039) 0,034 (0,008)
Taille de l'entreprise (R ef = 0  a 9 salari es)
10  a 99 salari es 0,0215 (0,036) 0,018 (0,043) 0,062 (0,008)
100  a 499 salari es 0,133 (0,039) 0,169 (0,045) 0,092 (0,009)
500 salari es et plus 0,296 (0,037) 0,173 (0,042) 0,143 (0,008)
Taille de la zone urbaine (R ef = Zone rurale)
< 20 000 habitants -0,039 (0,034) 0,010 (0,039) 0,014 (0,008)
[20 000 - 200 000[ habitants 0,129 (0,032) -0,025 (0,036) 0,024 (0,008)
200 000 habitants et plus -0,030 (0,033) -0,001 (0,037) 0,034 (0,008)
Agglom eration parisienne -0,050 (0,044) -0,271 (0,052) 0,137 (0,009)
Log-vraisemblance - 18 231,18
Nombre d'observations 15 059
Tableau 6
Les d eterminants des formations continues formelle et informelle et des salaires (Suite)
la formation formelle. En tout cas, les formations semblent faire partie d'une politique globale
de l'entreprise, qui veut voir ses salari es acqu erir des comp etences plus  elargies en mati ere
d'organisation collective du travail, de relation avec la client ele ou de gestion du temps de
travail.
La di erence la plus marqu ee entre les deux types de formation continue est que le fait
d'avoir un contrat  a dur ee limit ee diminue ses chances de recevoir une formation formelle mais
accro^ t celles d'avoir suivi une formation informelle. Il y aurait donc des in egalit es d'acc es  a
la formation formelle alors que selon la l egislation fran caise, les salari es, quel que soit le sta-
tut de leur emploi, devraient b en ecier formellement des m^ emes dispositions. Les travailleurs
pr ecaires, les plus expos es  a une mobilit e forc ee, se verraient davantage proposer des forma-
tions informelles au d etriment de formations formelles. Or, on peut craindre que les formations
informelles, en grande partie dispens ees en situation de travail et donc relativement sp eciques
 a l'entreprise, aient un caract ere moins qualiant et ouvrent moins de perspectives. En eet, les
formations informelles visent essentiellement l'adaptation  a l'emploi tandis que les formations









































0donc  a des connaissances plus transf erables dans d'autres entreprises. Pourtant, l'acquisition de
nouvelles qualications est un atout essentiel pour le d eroulement de la carri ere des travailleurs
pr ecaires, car elle est le gage de leur adaptabilit e aux exigences des entreprises susceptibles de
les embaucher une fois leur contrat arriv e  a terme. Perez & Thomas (2005), qui ont  etudi e
plus nement l'incidence de la pr ecarit e sur les opportunit es d'acc es  a la formation en France,
concluaient que conna^ tre une trajectoire d'emploi pr ecaire p enalise la participation  a la for-
mation continue au regard des parcours d'emploi stable. N eanmoins, nos r esultats montrent
que leurs conclusions m eritent d'^ etre nuanc ees en fonction du type de formation suivie. Pour
le Royaume-Uni, Arulampalam & Booth (1998) faisaient des constatations similaires. Le fait
de travailler  a temps partiel ne serait pas un handicap pour avoir acc es  a la formation formelle
mais en revanche diminuerait les chances d'une formation informelle.
Certains secteurs d'activit es sont plus propices au suivi d'une formation : les salari es ont
plus de chances de suivre une formation formelle dans l'administration, le secteur bancaire,
les assurances et autres activit es nanci eres et immobili eres et le secteur des transports, et
une formation informelle l a-encore dans l'administration et les transports mais aussi dans le
secteur industriel et agro-alimentaire. En revanche, l'appartenance au secteur des services aux
particuliers s'accompagne d'une moindre probabilit e d'acc es aux deux types de formation.
4.2.2 Incidence positive des formations continues sur les salaires
Les deux derni eres colonnes du Tableau 6 montrent que de nombreuses variables sont
statistiquement signicatives et ont l'eet attendu sur les salaires. Par exemple, les salaires sont
croissants avec le niveau de scolarit e, l'exp erience professionnelle, la taille de l' etablissement
ou encore la taille de l'unit e urbaine de r esidence. Mais concentrons nous plus sp eciquement
sur les rendements salariaux des deux formes de formations continues.
Nos r esultats indiquent que la participation  a une formation formelle et celle  a une forma-
tion informelle ont des retomb ees signicatives et positives sur le niveau des r emun erations.
Contrairement  a Leuven & Oosterbeek (2008), Bassanini et al. (2005), Pischke (2001) et Goux
& Maurin (2000), m^ eme apr es avoir pris en compte les d eterminants inobservables de la par-
ticipation aux formations corr el es avec les salaires, on trouve que les salari es ayant suivi une
formation continue b en ecieraient d'un suppl ement de salaire horaire par rapport  a ceux n'en
ayant pas suivi. Le gain salarial associ e  a la formation continue serait compris entre 3,5% et
7%.
M^ eme si les rendements de la participation  a une formation continue obtenus dans la
litt erature sont dicilement comparables entre eux du fait de di erences dans les d enitions
retenues pour les formations et les p eriodes consid er ees, on peut n eanmoins noter que nos
r esultats sont coh erents avec plusieurs  etudes r ecentes mettant en  evidence une incidence posi-
tive et signicative des formations continues sur les salaires [Blundell & Meghir (1999), Booth
& Bryan (2002), Regner (2002), Kuckulenz & Zwick (2003), Schone (2004), Gern (2004),









































0Nos  evaluations correspondent plut^ ot  a des valeurs moyennes dans la litt erature empirique 7.
Elles sont du m^ eme ordre de grandeur que celles de plusieurs  etudes r ealis ees sur donn ees
anglaises. Par exemple, Blundell, Dearden & Meghir (1996) ont obtenu,  a partir d'estimations
 a eets xes et par l'approche des variables instrumentales, des rendements de la formation
de l'ordre de 7%  a 9% pour les hommes au Royaume-Uni. Plus r ecemment, Booth & Bryan
(2002) ont mis en  evidence que le fait d'avoir re cu une formation nanc ee par l'entreprise  etait
associ e  a un suppl ement salarial variant de 2,4%  a 7,5% selon que le salari e restait ou non
avec le m^ eme employeur. Toutefois, l'in
uence des formations continues semble distincte entre
hommes et femmes.
4.3 Des in egalit es entre hommes et femmes face aux formations continues?
Il nous reste eectivement  a r epondre  a notre question principale, c'est- a-dire  a savoir si
les hommes et les femmes ont un acc es di erenci e  a la formation continue et si celle-ci joue le
m^ eme r^ ole pour les deux sexes en termes de salaires.
4.3.1 Des taux d'acc es aux formations similaires...
Dans les  equations de formation, les variables de sexe ne sont pas statistiquement signi-
catives, indiquant qu' a caract eristiques individuelles et professionnelles similaires, les hommes
et les femmes ont des taux moyens identiques de participation aux formations continues. Nos
r esultats conrment ceux obtenus r ecemment par Turcotte et al. (2003) et Havet (2006) sur
donn ees canadiennes. Comme ces travaux, l'enqu^ ete Formation Continue 2000 a permis de re-
tenir comme d eterminants des d ecisions de formation des variables re
 etant les strat egies d'or-
ganisation et de gestion de la main d'uvre, souvent non prises en compte car non renseign ees.
L'acc es di erenci e  a la formation continue mis en  evidence dans certaines  etudes pourrait sim-
plement re
 eter des di erences hommes/femmes dans des caract eristiques non observ ees (ex :
mises en place de nouveaux  equipements, d'une nouvelle organisation, d'un am enagement du
temps de travail) que de r eels  ecarts dans le taux de formation, ceteris paribus.
En outre, lorsque l'on ne tient pas compte de la corr elation 12 entre les r esidus des
 equations de formation, le coecient associ e au sexe devient signicatif dans l' equation (1)
laissant penser que les hommes suivent davantage de formation formelle que les femmes. Or,
leur facilit e d'acc es proviendrait uniquement de leurs caract eristiques personnelles inobser-
vables.
7. Parmi les travaux corrigeant l'endog en eit e et/ou l'h et erog en eit e inobserv ee, la borne inf erieure du rende-
ment de la participation  a la formation est donn ee par Schone (2004) pour la Norv ege et Gern (2004) pour
l'Allemagne avec 1%  a 2% alors que la borne sup erieure est de l'ordre de 20% selon Groot (1995) pour les
Pays-Bas, Regner (2002) pour la Su ede ou Kuckulenz & Zwick (2003) pour l'Allemagne. Voir aussi le tableau









































04.3.2 ... mais des r epercussions salariales di erenci ees
Toutefois, les rendements salariaux des deux types de formation continue ne sont pas parfai-
tement identiques entre hommes et femmes. Certes, le coecient ^ 2 n'est pas statistiquement
signicatif indiquant que les hommes ne valorisent pas mieux leur participation  a une for-
mation informelle que les femmes, toutes choses  etant  egales par ailleurs. Ainsi, les femmes
auraient autant de chances que les hommes d'obtenir une formation informelle et celles qui ont
l'opportunit e d'en recevoir une peuvent s'attendre  a une augmentation de salaire comparable
 a celle de leurs homologues masculins. Les pratiques des employeurs en termes d'acc es et de
valorisation de la formation informelle ne semblent donc pas pouvoir ^ etre remises en cause du
point de vue de l' egalit e hommes/femmes.
En revanche, les femmes jouiraient d'une meilleure rentabilit e de leur participation  a une
formation formelle que les hommes. Plus pr ecis ement, le fait de suivre une formation formelle
augmente en moyenne la r emun eration des femmes de 7,4%. Les hommes qui participent  a ce
type de formation voient leur revenu seulement augmenter de 3,3%.
Ces r esultats pour la France confortent partiellement des  etudes ant erieures pour d'autres
pays. Kuckulenz & Zwick (2003) sur donn ees allemandes et Havet (2006) sur donn ees cana-
diennes ont mis en  evidence aucune di erence entre sexes dans les rendements salariaux des
formations nanc ees par les employeurs. N eanmoins, Blundell et al. (1996) pour la Grande-
Bretagne et Pischke (2001) pour l'Allemagne avaient d ej a montr e que la valorisation salariale
des formations continues  etait plus importante pour les femmes que les hommes, notamment
pour les cours structur es menant  a une qualication.
Comme les entreprises fran caises semblent mieux r ecompenser les eorts de formation for-
melle des femmes que des hommes, ce type de formation pourrait ^ etre un moyen  a privil egier
pour r eduire les in egalit es salariales entre sexes. En eet, il ressort de notre estimation que
les femmes ont en moyenne,  a caract eristiques individuelles et professionnelles comparables,
des r emun erations inf erieures de 15%  a celles des hommes. La formation formelle aurait pour
impact de r eduire cet  ecart d'environ 4%.
5 Conclusion
Cet article propose une  etude de l'impact de la participation  a une formation en entreprise
sur les salaires, en d etaillant les di erences de valorisation entre sexes. Les donn ees fran caises de
l'enqu^ ete Formation continue 2000 permettent de distinguer les formations continues formelle
et informelle, ce qui ore la possibilit e d'examiner les liens entre elles, de comparer leurs
in
uences respectives sur les salaires et de savoir s'il existe des di erences entre hommes et
femmes dans la nature et les rendements des formations suivies.
Pour ce faire, on a estim e un syst eme d' equations simultan ees, qui mod elise conjointement









































0eets corr el es d'h et erog en eit e individuelle. L'avantage de cette mod elisation est qu'elle permet
d'identier les caract eristiques individuelles favorables  a l'acc es aux formations et de savoir si
les suppl ements salariaux associ es  a ces formations sont r eellement  a attribuer  a la participation
 a ces programmes ou plut^ ot  a un ph enom ene de s election. La distinction entre l'impact propre
des formations et le ph enom ene de s election endog ene est un cadre d'investigation n ecessaire
pour pr econiser des politiques de gestion des ressources humaines ecaces. En particulier, si
le m ecanisme de s election pr edomine, ce sont principalement des caract eristiques personnelles
particuli eres des participants aux formations (dipl^ ome, poste occup e, etc) qui expliquent les
rendements de tels programmes. Une strat egie  equitable pour les pouvoirs publics serait alors
de promouvoir un syst eme de formation continue incitant les entreprises  a cibler leurs actions
sur les groupes qui ont les plus grandes dicult es  a y acc eder.
Nos estimations r ealis ees sur donn ees fran caises pour la p eriode 1999-2000 montrent que la
formation en entreprise est un  el ement pr epond erant dans les carri eres salariales individuelles.
Elles conrment que les d ecisions concernant les formations continues et les salaires se prennent
souvent de mani ere concomitante, d'o u la n ecessit e d'utiliser des techniques  econom etriques
tenant compte de ces interd ependances. Une part importante de l' ecart de salaire moyen ob-
serv e entre ceux ayant suivi une formation professionnelle (formelle ou informelle) et ceux n'en
ayant pas suivi est attribuable au fait que les travailleurs les plus souvent choisis pour participer
aux programmes de formation sont ceux qui ont les comp etences observ ees et inobserv ees les
plus  elev ees. N eanmoins, une fois cette h et erog en eit e prise en compte, il persiste une di erence
de salaire non n egligeable en faveur des travailleurs ayant suivi une formation professionnelle
toutes choses  etant  egales par ailleurs.
D'un point de vue pratique, il appara^ t aussi indispensable de distinguer les di erents types
de formation en entreprise dans les estimations de rentabilit e. Les formations formelle et in-
formelle ont des impacts bien distincts en termes d'augmentations salariales et notamment
pour les hommes et les femmes. Parmi les hommes, la formation informelle semble avoir une
meilleure valorisation que la formation formelle, alors que le r esultat est inverse parmi les
femmes. Par ailleurs, il ressort qu'en France, le rendement d'une formation formelle est plus
 elev e pour les femmes que leurs homologues masculins et que le rendement d'une formation
informelle est  equivalent pour les deux sexes. En cons equence, il serait davantage recommand e
de d evelopper des cours de formation structur ee que des formations informelles an de limiter
les disparit es salariales entre les hommes et femmes. Comme le laissaient d ej a entrevoir les
 etudes de Blundell et al. (1996) ou de Havet (2006), il semble que plus le contenu de la for-
mation propos ee est pr ecis, et plus les comp etences acquises et les progr es individuels peuvent
^ etre facilement  evalu es voire m^ eme se solder par une qualication r epertori ee, plus l'accrois-
sement de productivit e a des chances d'^ etre reconnu et r ecompens e en termes de salaires. Les
employeurs se basent alors davantage sur des crit eres objectifs que sur des pr ejug es ou autres
crit eres d efavorables aux femmes.
A en croire nos r esultats, on pourrait s'attendre  a une r eduction de l' ecart de salaire observ e
entre hommes et femmes ceteris paribus dans l'avenir puisque le taux d'acc es aux formations









































0En outre, on a montr e que les travailleurs ayant une formation initiale la plus avanc ee sont
les plus susceptibles de suivre une formation professionnelle. Or actuellement, on observe en
France que les succ es scolaires et universitaires des jeunes femmes sont sup erieurs  a ceux de
leurs homologues masculins. Toutefois, la formation continue ne pourra ^ etre un moyen de
r eduire notablement les in egalit es salariales entre sexes que si parall element les femmes ont
acc es aux m^ emes types d'emploi que les hommes : la position de l'emploi occup e dans la
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